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STARTUPS DE GESTAO DE PESSOAS NO BRASIL: UM ESTUDO
EXPLORATORIO SOBRE A ATUACAO DAS HR TECHS

1. INTRODUCAO

A Associagdo Brasileira de Startups define esse tipo de organizacdo como aquela que
manifesta claramente uma inovacdo significativa, apresentando um produto ou servico novo
para o mercado a que se destina, com elementos de diferenciacdo. Pode também apresentar uma
inovacdo tecnoldgica disruptiva, ou seja, que provoca uma ruptura com os padrdes, modelos ou
tecnologias j4 estabelecidos no mercado (ABSTARTUP, 2020).

O surgimento desse tipo de empresa pode ser considerado, conforme destaca Tigre
(2006), uma demonstracdo do resultado que a unido entre empreendedorismo, inovagdo e
tecnologia pode gerar. Espera-se o desenvolvimento de algo novo, seja um processo, um
produto, um mercado ou uma fonte de suprimentos. O SEBRAE (2020a) aponta como
principais aspectos caracteristicos de uma startup a escalabilidade, o ambiente de incerteza e o
aspecto tecnoldgico. Nessa dire¢do, Ries (2012, p. 24) defende ser “uma instituicdo humana,
projetada para criar novos produtos e servigos sob condi¢des de extrema incerteza”.

De acordo com a ABSTARTUPS (2020), o Brasil possui mais de 13.000 startups,
divididas em 626 cidades, sendo Sao Paulo a principal delas. Dentre elas, chamou a atencdo e
se tornou o tema central de interesse da pesquisa aqui apresentada as dedicadas a atividades de
gestao de pessoas (GP). O crescimento numérico desse tipo de empresa e a diversificagao das
solugdes por elas ofertadas se deu em um contexto no qual a importancia dessa drea € crescente,
visto que seu aspecto estratégico tem se mostrado cada vez mais relevante para o alcance dos
resultados corporativos. Tendo em vista que nem todas as organiza¢des possuem uma adequada
expertise em relagdo aos métodos e técnicas mais avangados nesse campo, as startups se
propdem a prestar um servico especializado que se apresenta como de grande relevancia.

Partindo dessas constatacdes, a pesquisa aqui apresentada envolveu um levantamento
dos estudos sobre as startups brasileiras de Gestao de Pessoas, mais conhecidas como HR Techs
(do termo em inglés Human Resources com o sufixo fech, de tecnolégico) publicados nas bases
de dados da ANPAD, CAPES e SciELO. Embora tenham sido identificados diversos relatorios
e conferéncias a respeito das startups, nao foi possivel identificar trabalhos, sobretudo no
contexto brasileiro, que tratem especificamente daquelas dedicadas a gestdo de pessoas. A
investigacdo procurou atuar nessa lacuna, focando nas tecnologias de GP que tém sido
trabalhadas por essas empresas. Trata-se, portanto, de um estudo do tipo exploratério, voltado
para uma drea de investigacdo ainda embriondria. Espera-se assim, que o estudo possa
contribuir para o desenvolvimento desse assunto na drea académica e que possa também
inspirar outros caminhos de investigacao, ampliando o conhecimento cientifico.

A questdo problema que orientou a investigacao foi assim definida: “de que forma as
HR Techs brasileiras tém atuado?” O objetivo geral perseguido, em decorréncia, foi analisar
como tem se dado a atuac@o das HR Techs brasileiras.

Este artigo, que apresenta os principais achados da pesquisa, estd dividido em cinco
secodes, contando com esta introdugdo. A proxima traz a fundamentagdo tedrica que deu suporte
a pesquisa, abordando, em especial, os principais conceitos sobre startups em geral e aquelas
especializadas em gestdo de pessoas. Na seguinte, sdo apresentados os procedimentos
metodoldogicos seguidos. A quarta secdo apresenta os resultados obtidos na investigacdo
realizada. Por fim, sdo destacadas as conclusdes a que foi possivel se chegar, enfatizando as
principais contribui¢des alcangadas e indicando possibilidades de estudos complementares.



2. FUNDAMENTACAO TEORICA

Esta sec@o busca, inicialmente, definir e contextualizar as startups de maneira geral,
descrevendo a origem, o conceito, € os componentes que afetam esse tipo de organizacdo. Em
seguida, sdo abordadas especificamente aquelas direcionadas as atividades de gestdo de
pessoas, com foco nas principais praticas tecnoldgicas utilizadas.

2.1. Conceito de startups

O conceito de startup localizado no diciondrio Michaelis ¢ de “empresa de pequeno
porte, com investimento de baixo custo, que privilegia projetos promissores, geralmente na area
de alta tecnologia”. Quando se busca essa conceituagao na literatura académica, nota-se, porém,
a existéncia de diferentes defini¢des entre os estudiosos, a qual pode ser considerada como uma
consequéncia de tratar-se de um campo de investigacao ainda incipiente.

O Sebrae (2020a) apresenta duas caracteristicas basicas desse tipo de organizacdo: i)
modelo de negdcio escaldvel, com alto poder de crescimento que aumenta o faturamento sem
aumentar os custos na mesma propor¢ao e ii) empresa que surge baseada em uma ideia que
tenha solidificac@o para se transformar em negdcio e possuir um modelo replicavel, sem muitas
customizacdes ou adaptacdes para cada cliente. Também destaca como relevante a capacidade
de manter as caracteristicas originais do produto independente do volume de vendas, e atuar em
um ambiente com alto grau de incerteza, alto risco.

Ainda de acordo com o Sebrae (2020a), o cendrio de incerteza no qual tais empresas
atuam, decorrente do fato de serem, por natureza, embriondrias, estando ainda em fase de
construcdo dos seus projetos, com base em propostas inovadoras de pesquisas, investigacoes e
desenvolvimento de ideias. Consequentemente, tende a ocorrer uma falta de previsibilidade
sobre o que acontecerd com o negdcio em longo prazo, isto €, informagdes como lucratividade,
sustentabilidade e aceitacdo efetiva do mercado sdao desconhecidas.

O conceito de inovacdo costuma ser associado a tudo que diferencia e cria valor a um
negocio, incluindo-se nessa defini¢do, o desenvolvimento de produtos e processos
diferenciados, as atividades de criacio de um novo mercado, a exploragao de uma fonte de
suprimentos alternativa e a reestruturacdo dos métodos de organizacdo (TIGRE, 2006).
Complementando essa defini¢ao, o Relatério de Tendéncias da Inovagao (ou Innovation Trends
Report) de 2019 representou um documento que explorou as tendéncias globais de inovacdo
para o ano, revelou que a inovacio sempre esteve no centro de sucesso nos negdcios e, nesse
ano se configurou como uma das principais estratégias corporativas (WATERS, 2019).

O Monitoramento de empreendedorismo global ou GEM (sigla do inglés Global
Entrepreneurship Monitor) é uma pesquisa anual sobre os niveis de atividades empreendedoras,
abordando a relagdo da exploracio do papel do empreendedorismo no crescimento econdmico
nacional. De acordo com a GEM de 2019, citada por Bosma et al (2019), outro aspecto da
inovacdo € o contexto de risco assumido. As falhas sdo parte integrante do processo de inovar,
e sao fontes essenciais de desenvolvimento futuro. O empreendedorismo € classificado como a
esséncia da inova¢do no mundo, sua “for¢ca motriz”, cabendo ao empreendedor manter-se em
constante atencao e aprendizado para conseguir realizar novas oportunidades de negdcios que
tenham inovagdo em sua composi¢do e, consequentemente, gerar os resultados esperados.
Bessant e Tidd (2019, p.6) reforcam essa ideia, afirmando que: “a capacidade de avistar
oportunidades e criar novas formas de explora-las ¢ indispensavel ao processo de inovagdo.”

Ainda de acordo com Bosma et al (2019), com base nos resultados da pesquisa GEM
2019, o empreendedorismo atualmente revela-se essencial para a saide e a riqueza de uma
sociedade, uma vez que contribui fortemente para o seu crescimento econdmico. A promog¢ao
de inovacdo € necessdria para explorar novas oportunidades, promover a produtividade e criar
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emprego. Em todo o mundo, muitos governos, organizacdes ndo governamentais e
internacionais enxergam o empreendedorismo como parte essencial da solu¢do para acabar com
a pobreza e a desigualdade social. Dessa forma, promovem programas de capacitacdo e
implementacdo de solugdes para questdes relacionadas a sustentabilidade da sociedade.

Nesse contexto, o surgimento das startups estaria ligado a prética da inovacdo e do
empreendedorismo e teve como origem a regido do Vale do Silicio, localizada no estado da
Califérnia, Estados Unidos. Essa regido recebe, desde 1950, muitas empresas cujo trabalho esta
relacionado as inovacdes cientificas e tecnoldgicas (ENDEAVOR, 2015).

Dullius (2016) aponta para alguns fatores que levaram ao desenvolvimento dessas
atividades no Vale do Silicio, com destaque para: agcdes de desenvolvimento tecnolégico
realizadas pelas universidades da regido, disponibilidade de capital de risco e uma
regulamentacdo favordvel, além da prevaléncia de uma cultura na qual o fracasso é visto como
importante fator de desenvolvimento e aprendizado. Engel (2015) salienta que esses fatores
atrafram interesses dispostos a explorar a capacidade tecnoldgica da regido, dando inicio a uma
rede composta de empreendedores, universidades, governo e investidores de risco.

A maior difusdo do empreendedorismo no Brasil remonta a década de 1990, tendo se
manifestado em consequéncia do fortalecimento de préticas comerciais liberais e globalizantes
verificadas a partir da abertura da economia nacional verificada a partir de entdo. Naquela
época, as dificuldades enfrentadas pelos empreendedores eram profundas, devido a pequena
adesdo das institui¢cdes de ensino e do governo (MORAES, 2013).

O termo startup ja era usado ha algumas décadas nos Estados Unidos, popularizando-
se quando a internet se tornou mais acessivel para a populacdo em geral e foi revelada,
principalmente, com o fendmeno que ficou conhecido como a ‘bolha da internet’
(ABSTARTUPS, 2017). Esse acontecimento representou 0 movimento especulativo, na bolsa
de valores norte americana, das acdes de empresas baseadas em negdcios na internet ou em
tecnologia, que tinham se expandido vertiginosamente (REIS, 2019).

No Brasil, o uso desse termo se popularizou, segundo o Sebrae (2020a), a partir de 1996,
tendo havido entre esse ano e 2001 um rapido crescimento de suas atividades nas plataformas
virtuais de comercializac¢do de produtos. De acordo com Ribeiro e Borges (2016), alguns fatores
foram determinantes para a constituicao e desenvolvimento desse tipo de organizacio: o avango
na utilizacdo de ferramentas tecnoldgicas e a internet, a oportunidade do acesso as redes sociais
e suas conectividades, a postura dos novos empreendedores e de uma geracdo que se relaciona
com o trabalho de uma forma menos convencional e mais flexivel.

E possivel perceber, portanto, que o objetivo dessas empresas & desenvolver ou
aprimorar um modelo de negdcio, realizando acdes de planejamento, gestdo e execucdo do
negocio com tecnologia e inovacdo. O seu ecossistema € formado por atores que lhe dao
suporte, como o governo, agentes de fomento, como fundos de capital de risco, aceleradoras,
incubadoras e grupos de investimento-anjo. H4 também as universidades, os espacos de
coworking, parques tecnoldgicos, centros de pesquisa € mentores (SARFATI, 2018). O
Relatorio Global do Ecossistema de Inicializacdo indica que, em 2019, a economia global de
startups representava aproximadamente US$ 3 trilhdes, o que configura um aumento de 20%
em relacdo a 2017 (SHERRINGTON, 2019).

No Brasil, a cidade de Sao Paulo é considerada, de acordo com Arruda et al (2013), o
maior polo das startups, abrigando o principal ecossistema empreendedor da América Latina.
Entretanto, participantes de ecossistemas empreendedores encontram-se distribuidos por
diversas outras cidades, como organizacgdes, aceleradoras, eventos do meio e programas de
mentoria e investimento. Apesar de haver crescimento do nimero de startups pelo mundo, no
Brasil, um estudo realizado pela Fundagdao Dom Cabral, citado por Arruda et al (2013), afirma
que no Brasil 25% delas fecham em um ano e que 50% morrem em até quatro anos e 75% nao
sobrevivem quando o periodo analisado € de 13 anos.


https://startupgenome.com/gser2019
https://thenextweb.com/author/ailsa

As agdes que poderiam ser adotadas visando reverter esse quadro e reduzir a defasagem
cientifica e tecnoldgica que separa o pais das nacdes mais desenvolvidas, deram origem a
proposta Estratégia Nacional de Ciéncia, Tecnologia e Inovacdo (ENCTI), vigente de 2016 a
2022 (MCTIC, 2016). O documento ressalta que, nos dltimos anos, houve um estimulo ao
desenvolvimento de um ambiente favordvel a inovagdo no pais, representado por iniciativas
como as desenvolvidas pela Financiadora de Estudos e Projetos (Finep); o Plano Brasil Maior,
lancado pelo Governo Federal em 2011 com o lema “Inovar para competir, competir para
crescer"; o Programa Institutos Nacionais de Ciéncia e Tecnologia (INCT), gerido pelo
Conselho Nacional de Desenvolvimento Cientifico e Tecnolégico (CNPQ) e voltado para o
fomento a redes de pesquisa, parcerias institucionais e formacao de pessoal qualificado para a
inovagdo; programas de inovacdo do Banco Nacional de Desenvolvimento Econdmico e Social
(BNDES); o Sebraetec, conjunto de servi¢os tecnolégicos disponibilizados pelo Servico
Brasileiro de Apoio as Micro e Pequenas Empresas (SEBRAE); e a Associacdo Brasileira de
Pesquisa e Inovacdo Industrial (Embrapii), organizacdo social credenciada pelo Governo
Federal para apoiar institui¢des de pesquisa tecnoldgica e fomentar a inovagao industrial.

Dentre as atividades governamentais de incentivo ao empreendedorismo e inovagao,
destacam-se as acdes da Finep, que assumem papel relevante na execucao da ENCTI 2016-
2022. Suas principais acdes consistem em apoiar um segmento empresarial de alto dinamismo
tecnoldgico, disponibilizar recursos financeiros e conhecimento para empresas com alto
potencial de crescimento e retorno, promover o crescimento do mercado de capital semente no
Brasil, e estimular o investimento privado por meio de investidores-anjos (FINEP, 2017). Além
disso, foi aprovada em abril de 2019, a chamada Lei Complementar 167/2019, que tem como
objetivo principal proporcionar uma regulamentacao rapida para as startups, visando estimular
sua criagdo, formalizacdo e desenvolvimento (BRASIL, 2019).

A partir da defini¢do do conceito geral de startups, ja destacado, a proxima se¢io aborda
especificamente aquelas que atuam na drea de gestdo de pessoas, ofertando solugdes inovadoras
para o enfrentamento dos desafios inerentes a essa area.

2.2. Startups de gestao de pessoas e suas tecnologias

A gestdo de pessoas € considerada uma atividade estratégica para o sucesso de qualquer
organizacdo e uma fonte de vantagem competitiva, uma vez que, conforme realca Oliveira
(2017), funciondrios engajados e bem instruidos se configuram como o principal ativo no atual
ambiente corporativo. Nessa mesma direcdo, Ribeiro (2019) destaca que hoje é demandado que
a gestdo de pessoas incorpore novas préticas, garantindo que suas acdes estejam plenamente
sintonizadas com as politicas e estratégias da organizacdo. A drea de GP deve também atuar
dando suporte para os demais setores, prestando servicos relacionados a captacdo de talentos,
desenvolvimento de competéncias, gestao do desempenho e outras voltadas para a manutenc¢ao
de uma forca de trabalho adequada e motivada. Sdo esperadas acdes de valorizacdo da
diversidade, de elevagdo do capital intelectual e de fomento a uma cultura favordvel a inovagao.

A adicdo de tecnologia e a expertise de um parceiro especializado tém a capacidade de
otimizar a orientacdo do desempenho das tarefas e processos do setor, conforme realga Marras
(2011). Nem sempre os gestores possuem as condi¢cdes necessdrias para a promog¢do adequada
dessas acoes. Dessa forma, estabeleceu-se uma demanda por solugdes para a area de gestdao de
pessoas por meio de parcerias com empresas especializadas em tecnologia e andlise de dados,
papel cumprido pelas HR Techs aqui enfocadas.

E notério que o emprego de métodos inovadores, é crescente no cotidiano das pessoas
e das organizacOes. Na drea de gestdo de pessoas ndo € diferente. Fitz-Enz e Mattox II (2014)
alertam que a tecnologia pode chegar ao setor com a aquisi¢do de um software, porém isso nao
basta se nao for desenvolvido em conjunto uma gestao tecnolégica do capital humano.



Nesse contexto, a pritica da chamada People Analytics, que representa a tomada de
decisdes calcadas em um conjunto adequado de dados e indicadores sobre os funcionérios,
ajuda a obter melhores resultados. Leonardi e Contractor (2018) reforcam a importancia dessa
pratica, calcada na coleta e andlise de indicadores de diversas fontes relacionadas a forga de
trabalho, unindo técnicas e ferramentas que transformam dados brutos em informacgdes
estratégicas. Nesse processo, sdo aplicadas as andlises preditivas no gerenciamento de talentos.
O principal objetivo é ajudar gestores de todas as dreas a tomarem decisdes mais assertivas
sobre seus funciondrios, visando a melhoria do desempenho da organizacao.

O relatério produzido pela Delloite em 2018 sobre as principais disrup¢cdes no mercado
de tecnologias de gestdo de pessoas aponta o processo de People Analytics como um dos mais
promissores agentes de transformacdo do cendrio atual e revela que as agdes nessa drea tém
crescido e amadurecido. De acordo com o relatério, a inteligéncia artificial levou fornecedores
que antes se limitavam a apresentar andlises simples a buscarem oferecer inteligéncia de
negocios. Assim, os desenvolvedores de aplicativos tém trabalhado para oferecer sistemas mais
sofisticados, com base em recursos como o reconhecimento de padrdes, refinamento de
algoritmos, aprendizado de maquina e processamento de linguagem natural. Além disso, as
modernas tecnologias de andlise de rede organizacional capturam dados de e-mails, atividades
de feedbacks e outras fontes para entender como as pessoas estdo se comunicando. Elas
identificam padrdes de fluxo de trabalho, gargalos e fungdes relevantes, gerando informacdes
para tornar o processo decisorio mais completo (DELLOITE, 2018).

Outro aspecto que o relatério mostra como tendéncia, também beneficiada pelo processo
de People Analytics, o Employee Experience, ou experiéncia do funciondrio. Nesse sentido, as
organiza¢des podem adotar praticas que proporcionem experiéncias positivas aos funciondrios,
tais como ferramentas voltadas para a escuta ativa de forma continua e o sistema de
autoatendimento inteligente, que permite que respondam perguntas, enviem transacdes e
encontrem informacdes, sem assisténcia humana. Além disso, o mercado de tecnologias de GP
tem desenvolvido diversas ferramentas e sistemas projetados para medir, monitorar € melhorar
o bem-estar no trabalho (DELLOITE, 2018).

Trost (2013) acrescenta que a utilizacdo de préticas tecnoldgicas que beneficiem o
endomarketing, o fluxo de trabalho e o desenvolvimento organizacional como um todo tende a
afetar significativamente a imagem institucional. A maneira como uma organizacio € percebida
pela sociedade e especialmente por seus principais publicos, recebe o nome de Employer
Branding, ou marca do empregador. Técnicas tém sido desenvolvidas nessa drea com o objetivo
¢ elevar o perfil de uma empresa como empregadora atraente, gerando uma percepgao positiva
no mercado de trabalho. Ao trabalhar de forma estratégica essas informacdes, espera-se atrair
e reter profissionais mais aderentes s necessidades da organizacao.

A proxima sec¢ao aborda os principais subsistemas da drea de gestdo de pessoas que tém
sido objeto de atengdo das startups: recrutamento e selecdo, treinamento e desenvolvimento,
remuneracao, monitoramento de pessoas.

2.3. Processos de gestao de pessoas

Dutra (2016) traduz o processo de recrutamento e selecdo como uma atividade voltada
a encontrar e captar pessoas que atendam as necessidades organizacionais. Ribeiro (2019), em
complemento, salienta a importancia desse processo para a efetivacdo do planejamento
estratégico da empresa. Ambos destacam que essa atividade precisa ser realizada de acordo com
as politicas de cada organiza¢do e devem ter base em uma adequada definicio das atribui¢des
do cargo, bem como dos pré-requisitos necessdrios a sua ocupagdo, dentre outros aspectos.

Ribeiro (2019) cita como principais fases desse processo: defini¢do da vaga, defini¢do
do perfil, divulgacdo da selecdo, triagem preliminar de candidatos, procedimento de sele¢do,
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escolha final, exames e documentos admissionais. Realga também que contar com profissionais
bem selecionados € indispensavel para o alcance das metas organizacionais.

Outra atividade de grande relevancia € a treinamento e desenvolvimento, a qual, de
acordo com Dutra (2016), proporciona o crescimento dos funciondrios, gerando satisfagdo para
eles e fortalecendo a competitividade da organizagdo. O objetivo dos investimentos nessa drea
¢ estabelecer uma benéfica e continua troca de competéncias entre as pessoas € a organizagao,
preparando-se internamente para os desafios de um ambiente de negdcios cada vez mais
exigente e competitivo. Na mesma direcdo, Barbieri (2016) afirma que as acdes de treinamento
e desenvolvimento se justificam pelas constantes adaptagdes a novas informacdes e
conhecimentos, demandada pela atual economia global. Destaca também que a aprendizagem
organizacional deve ser determinada de acordo com a realidade de cada organizacao,
respeitando também as caracteristicas individuais dos trabalhadores para que alcancem uma
maior eficdcia. A mensuragdo dos resultados desse processo € fundamental para a avaliacdo dos
impactos proporcionais e a determinacdo de adequacdes que precisam ser promovidas.

O processo de remuneracdo € definido por Oliveira (2017) como um conjunto de
recompensas financeiras e nio financeiras oferecidas aos trabalhadores como forma de
reconhecer seu esforco, tempo e dedicagdo. A adequacdo dessas agdes representa, conforme
destacam Souza et al (2016), uma forte influéncia na motiva¢do dos funciondrios. Ainda
segundo o autor, € necessdria a diversificacdo das modalidades de remuneragdo para além do
salario base e a ado¢ao de formas alternativas de recompensa, o que exige uma capacitacao nem
sempre detida pelos gestores, abrindo espaco para a contratacao de servicos especializados.

Dutra (2016) avalia que a competitividade cada vez maior no contexto organizacional
gera uma compreensao mais intensa sobre a influéncia que a drea de gestao de pessoas exerce
nos resultados organizacionais. Nesse sentido, cabe a atividade de gestdo do desempenho gerar
dados que balizem decisdes gerenciais e futuras acdes relacionadas aos funciondrios, tais como:
progressdes de carreira, planos de remuneracido, programas de desenvolvimento, processos
sucessorios e estratégias de retengdo. Ainda segundo o autor, é fundamental a revisao periddica
dos critérios utilizados nesse processo e a manutencao do foco em resultados. Assim, devem
ser adotados indicadores como o impacto das acdes e decisdes de cada avaliado sobre o contexto
no qual estd inserido, o nivel de estruturagido das atividades desenvolvidas e a autonomia
decisdria demonstrada. Com base nesses e em outros fatores similares, deve ser definido o grau
de complexidade de cada cargo e as carateristicas e responsabilidades esperadas de seus
ocupantes. Trata-se, portanto, de um processo bem mais completo do que a tradicional avaliacao
de desempenho, baseada em fatores simples como assiduidade, pontualidade e bom
relacionamento interpessoal, dentre outros fatores restritos ao comportamento dos
trabalhadores. Aqui também fica clara, portanto, a necessidade da incorporagdo de tecnologias
mais modernas, favorecendo, portanto, as HR Techs.

Em relacdo ao monitoramento de pessoas, outra atividade de grande relevancia,
Bergamini (2018) destaca que o engajamento do funciondrio estd diretamente relacionado ao
significado que o trabalho tem para ele, ja que cada um possui seu proprio referencial de auto
identidade e autoestima. Contudo, o alto indice de cobrancas e adaptacdes as mudangas
constantes, que caracterizam o atual ambiente de negdcios, costuma causar nos trabalhadores
um estresse exacerbado. Cabe, entdo, as organizagdes empreender esforcos direcionados para a
elevacdo da qualidade de vida no trabalho, como também preservar a harmonia entre os
objetivos organizacionais € os interesses pessoais dos funciondrios. Tendo em vista a
necessidade de manuten¢do de uma elevada produtividade, em um ambiente de negdcios
altamente competitivo, esse equilibrio entre qualidade de vida e geracdo de resultados
representa um grande desafio, requerendo, da mesma forma que se verifica nas atividades
anteriormente destacadas, o emprego de técnicas avangadas e inovadoras.



Trevisan (2019) destaca a importancia de outra atividade relativa a gestdo de pessoas: a
comunicacdo interna, a qual considera indispensdvel para o cultivo do engajamento
organizacional e responsdvel por fortalecer os tipos de interacdes organizacionais. E uma
fungdo que tem como requisitos a transparéncia, a clareza, e o respeito a diversidade de
pensamento, visto que € responsavel pelo efetivo entendimento das informagdes que circulam
dentro e sobre a organizagdo. Esse processo apresenta uma especial complexidade na sociedade
atual, marcada pelo avango dos recursos informacionais e pela diversidade de oportunidades de
construcdo ou destruicdo de reputagdes corporativas.

Apresentadas, entdo, as bases tedricas do estudo realizado, a préxima secio destaca o
percurso metodolégico seguido na pesquisa.

3. METODOLOGIA

A pesquisa, cujos resultados estdo aqui apresentados, foi de natureza qualitativa, tendo
em vista que, conforme definido por Minayo (2016), trata-se de uma investigacao voltada para
a captacdo de fendmenos com base na coleta e interpretacao de dados nao quantitativos, visando
compreender a singularidade dos contextos investigados. Teve cardter descritivo, nos termos
definidos por Trivifios (2011), pois buscou descrever a atuacdo das HR Techs sem o
compromisso de estabelecer relagdes explicativas de causa e efeito. De acordo com a taxonomia
proposta por Vergara (2016), caracterizou-se por ser exploratéria, uma vez que enfocou um
tema ainda pouco investigado. Foi, também, bibliografica e documental, pois o levantamento
dos dados teve base na literatura estudada e em documentos que ajudaram a compreender a
natureza e a acdo desenvolvida pelas organizacdes analisadas.

O principal relatério que foi utilizado como base de dados foi o da Liga Insights Rh
Techs, da aceleradora Liga Ventures (2019), o qual aponta a quantidade de startups de gestao
de pessoas, subdivididas de acordo com o tipo de enfoque dado as solu¢des oferecidas. A
escolha desse relatdrio teve como critério a relevancia das instituicdes apoiadoras do estudo
que o gerou, capitaneadas pela Associagdo Brasileira de Recursos Humanos (ABRH) e a
atualizacdo dos dados apresentados.

Para a operacionalizagdo da pesquisa, foram analisadas as informacdes contidas no
relatério citado. Apds a andlise do mesmo, foram definidos critérios definidores do tipo de
informacdo que seria buscado sobre as diferentes empresas. Definiu-se, entdo, que seriam
considerados, principalmente, os seguintes aspectos: tempo de fundagdo, porte e localizacio.
Com a finalidade de complementar os critérios de busca, procurou-se localizar a maior
quantidade de informacdes possivel sobre todas as solucdes que as organizacdes pesquisadas
oferecem, permitindo a gera¢cdo de um breve resumo sobre as atividades desenvolvidas em cada
uma, com base nas paginas mantidas na internet.

O relatério Liga Ventures (2019) apresenta as HR Techs categorizadas de acordo com o
foco das principais atividades oferecidas. Para fins deste estudo e com base nas referéncias
tedricas utilizadas, foram, todavia, adotadas novas formas de classificagdo. Assim, optou-se por
dividir as empresas com base nos processos de GP relacionados aos servigos oferecidos, a saber:
Recrutamento e Selecdo, Remuneracdo, Treinamento e Desenvolvimento, e Monitoramento de
Pessoas.

Posteriormente, na tabulacao dos dados, foi elaborada uma planilha com a finalidade de
unir as informacdes localizadas, de forma sistematica, buscando correlacionar as informacdes
obtidas. Dessa forma, os dados de cada startup foram organizados em: nome da empresa,
subsistema relacionado, localizacao, porte, fundacao e servigos oferecidos.

O relatorio utilizado como base contempla 274 HR Techs. Dessas, porém, 31 foram
desconsideradas porque as solucdes oferecidas estavam restritas a operagdes burocréticas
como: monitoramento de notas fiscais, emissdo de cartdes de visitas digitais, lancamento de
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despesas e comprovantes, rotinas trabalhistas, controle de banco de horas, gestio documental
empresarial, folha de pagamento, gestdo de reembolso de despesas corporativas e
gerenciamento de relagdes sindicais. Nao se coadunam, portanto, com o foco do estudo
desenvolvido.

Outro critério de inclusdao adotado foi informar na pagina corporativa da internet os
dados de busca previamente estabelecidos: nome da empresa, subsistema relacionado,
localizacdo, porte, fundacdo e servigos oferecidos. Com isso, 26 outras empresas foram
desconsideradas por ndo prestarem tais informacdes, resultando em um nimero final de 217
empresas incluidas no estudo.

No tratamento dos dados realizados, procurou-se descrever a forma de atuacdo das
empresas investigadas, sendo realizados diferentes cruzamentos das informacdes obtidas, com
o intuito de enriquecer a andlise, observando os resultados sob perspectivas variadas.

A principal limitacdo do método adotado refere-se ao fato da base da andlise residir
somente nos documentos das organizacdes investigadas, os quais nem sempre retratam de
forma fidedigna e atualizada a realidade.

A préxima se¢do apresenta as andlises efetuadas, que permitiram o desenvolvimento de
um diagndstico geral do contexto das HR Techs brasileiras.

4. ANALISE DOS RESULTADOS

Os resultados encontrados na pesquisa, realizada conforme descrito na secao anterior,
estdo aqui organizados tendo como critério bdsico a forma como as acdes das empresas
analisadas se relacionam com os principais subsistemas da gestdo de pessoas. Inicialmente,
porém, sdo apresentadas algumas informagdes de carater geral das startups estudadas, conforme
a seguir destacado.

4.1 Informacoes gerais sobre as HR Techs no Brasil

A pesquisa realizada detectou que as startups de gestao de pessoas estdo distribuidas em
11 estados brasileiros, sendo que Sao Paulo se destaca de maneira expressiva, sediando 136 das
217 empresas mapeadas, conforme revelado na figura 1.

%) wwowoox > a
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Figura 1: Distribui¢do por estado das startups de gestdao de pessoas
Fonte: Baseado em Liga Ventures (2019)

Como se percebe, a distribuicdo geografica das startups analisadas € bastante desigual,
concentrando-se nos estados de maior atividade econdmica. Mas apenas esse fator ndo parece
explicar a concentragdo em S@o Paulo, tamanha a discrepancia em relacdo aos demais estados.
Esse fato corrobora o que afirmam Arruda et al (2013), que identificam nesse estado as
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condi¢cdes mais favordveis para o ecossistema de inovagdo requerido para o desenvolvimento
desse tipo de empresa.

Buscou-se também analisar qual subsistema de GP € mais trabalhado em cada estado.
Verificou-se, entdo, que, em Sao Paulo, 38% das startups estudadas atuam na drea de
Recrutamento e Selecao. Minas Gerais € o estado mais equilibrado em relagcdo a distribui¢ao
das dreas, prevalecendo, porém, a de Monitoramento de Pessoas, a qual se dedicam 31% das
empresas locais. As préticas de Treinamento e Desenvolvimento prevalecem nos estados do
Rio de Janeiro e Parand, sendo trabalhadas respectivamente por 53% e 43% das HR Techs
analisadas. Em Santa Catarina a drea de Recrutamento e Selecdo representa 43%, e no Rio
Grande do Sul as solu¢des em Monitoramento de Pessoas ocupam 50% do total no estado. No
Distrito Federal, a Remuneracao e o Monitoramento de Pessoas ocupam 40% das solu¢des cada
uma. Por fim, na andlise conjunta de Pernambuco, Bahia e Maranhdo, verifica-se que, no
Nordeste, cada drea de solucdes em GP representa a mesma propor¢cdo. Nao foi possivel
determinar, com base nos dados disponiveis, o0 motivo dessa forte concentragdo em algumas
dreas observadas na maioria dos estados e da maior homogeneidade verificada na regido
nordeste. Eventuais explicacdes para esse fato dependeriam de estudos complementares.

A pesquisa revelou também que a 88% das startups mapeadas possuem até 50 pessoas
em sua equipe, sendo que 41% tem de 2 a 10 funciondrios. As empresas que contam com um
nimero de funciondrios entre 51 e 200 representam 9%. E apenas 2% possuem de 201 a 500
funciondrios. Esses dados revelam que, considerando o critério de tamanho do quadro funcional
proposto pelo SEBRAE (2020b), a maioria dessas empresas seria enquadrada como micro ou
de pequeno porte. Esse fato coaduna-se com a natureza de startups de prestacdo de servicos,
que tendem, conforme realca Ries (2012), a ser mais intensivas no uso de tecnologias,
requerendo menos funciondrios. Por outro lado, empregam pessoas melhor qualificadas,
representando o que costuma ser conhecido como uma organizagdo intensiva em mao-de-obra.

Outro fator analisado foi o tempo de existéncia das empresas estudadas, o qual pode ser
considerado como uma relevante informagdo para uma melhor compreensdao do nivel de
maturidade por elas alcangado. Os resultados encontrados estdo demonstrados na tabela 1.

Tabela 1: Ano de fundacdo das startups analisadas

ANO QUANTIDADE
2013 9
2014 21
2015 27
2016 46
2017 37
2018 34

Fonte: Baseado em Liga Ventures (2019)

Como se pode observar, hd uma grande concentracdo do ano de fundacdo das empresas
estudadas no periodo que vai de 2016 a 2018 (os dados referentes a 2019 ndo foram
disponibilizados, uma vez que o relatorio base utilizado foi produzido nesse ano). Isso tanto
pode significar que houve, nos utltimos anos, um maior interesse nos investimentos nessa area
quanto, por outro lado, que tem havido uma grande mortalidade nesse segmento, com startups
mais antigas tendo encerrado suas atividades e, por isso, sendo agora minoritdrias. Os dados
com que se trabalhou na pesquisa ndo fornecem respostas a essa indagacao, que precisaria ser
trabalhada em investigagdes complementares. De acordo com o destacado por diversos autores
estudados, como Marras (2011), Moraes (2013) e Oliveira (2017), pode-se supor, entretanto,
que tenha ocorrido uma significativa elevacdo do niimero desse tipo de empresa que foram



fundadas, em alinhamento com a maior valorizacdo da gestdo de pessoas como atividade
estratégica.

Conhecidas algumas informacdes gerais sobre as startups analisadas, as proximas
secOes destacam a atuag@o que elas t€ém mantido nos principais processos da drea de gestdo de
pessoas, comecando pelo de recrutamento e selecao.

4.2 Atuacio nos processos de recrutamento e seleciao

O subsistema de recrutamento e selecdo vem sofrendo transformacdes ao longo do
tempo, e a pesquisa confirmou o que defende Ribeiro (2019), revelando alguns exemplos de
inovacdo nesse subsistema como resposta a uma maior demanda de auxilio ao planejamento
estratégico das organizacdes que tem sido observada. Tais inovacgdes se traduzem em novas
formas de conectar empresas e candidatos, em especificar os perfis de candidatos que se deseja
realocar ou os perfis de empresas que se pretende atender.

Verificou-se que as HR Techs que tém como atividade fim o processo seletivo oferecem
diferentes abordagens, principalmente em relacio ao publico alvo que desejam alcancgar. Dentre
elas, destacam-se as que buscam conectar empresas aos potenciais candidatos as suas vagas.
Em alguns casos, o servigo prestado refere-se principalmente a divulgacao das vagas existentes.
Por outro lado, hd aquelas que divulgam o perfil dos interessados em recolocacio profissional,
que as contrata para esse fim.

A pesquisa demonstra também que essas organizacdes se diferenciam em relacdo ao
tipo de profissionais que buscam captar ou realocar. Algumas se especializaram em perfis
especificos como os idosos, as pessoas transgéneras, as mulheres ou os profissionais da area de
tecnologia da informacao. Além disso, existem aquelas cuja finalidade € conectar estudantes as
empresas que possam lhes oferecer a oportunidade do primeiro emprego.

Tem sido proporcionado também atendimento a empresas com caracteristicas
especificas, como aquelas de pequeno porte, as do setor de alimentagdo, e outras cujo principal
interesse € prospectar candidatos que residam préximo a sua sede. Foi possivel analisar que
algumas startups voltadas para esse subsistema da GP realizam apenas a parte inicial do
processo, isto €, a conexao entre as partes, enquanto outras trabalham o processo seletivo do
inicio ao fim, nos termos descritos por Ribeiro (2019).

Foi também observado que, independente do publico alvo e da parte do processo que a
empresa se propde a atender, o uso da tecnologia como principal forma de alcancar seus
resultados € uma caracteristica comum a todas as startups analisadas. Adotou-se,
principalmente, a andlise do cruzamento de dados de empresas e funciondrios, o que gera
condicdes para diagndsticos mais precisos sobre a necessidade da empresa e o perfil do
candidato. Verificou-se, ainda, nos processos seletivos promovidos, a prevaléncia da utilizagdo
de questiondrios visando, principalmente, identifica as competéncias comportamentais
possuidas e os valores manifestos pelos candidatos. Isso permite a melhor compreensio das
expectativas dos avaliados e gera ainda andlises preditivas sobre as tendéncias de seus
comportamentos depois de contratados, conforme assevera Ribeiro (2019).

A adocao de procedimentos adequados de anélise de dados € capaz de gerar informacgdes
que facilitem o diagndstico mais preciso e adequado dos candidatos, enriquecendo e auxiliando
a tomada de decis@o do recrutador, que pode apresentar um vié€s natural, devido as suas proprias
vivéncias e valores. O que se vislumbra, portanto, € a juncdo das informacdes originadas da
tecnologia com a técnica do recrutador.
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4.3 Atuacao nos processos de treinamento e desenvolvimento

Os processos de Treinamento e Desenvolvimento oferecidos pelas startups estudadas
sdo desenhados exclusivamente para as organizagdes que as contratam, diferenciando-se
conforme as caracteristicas de seus funciondrios e as necessidades das contratantes, em
alinhamento com o que defende Bergamini (2018). As solucdes oferecidas envolvem servigos
em plataformas online, metodologias de gamificacdo e outros programas de desenvolvimento
que podem ser continuos, individuais ou préticos.

Essa atuacdo vai, assim, ao encontro do que defende Barbieri (2016), buscando capacitar
as empresas clientes a reagir com qualidade e agilidade as constantes transformacgdes
observadas do mercado. Contando com treinamentos essencialmente digitais, a formulacao e a
divulgacdo do conteddo ocorrem por meio de plataformas online que podem criar trilhas de
desenvolvimento, testes comportamentais e gerenciar beneficios educacionais.

Muitas empresas que atendem a esse subsistema utilizam o método da gamificacao, isto
¢, treinamentos por aplicagdes em jogos de negdcios, que consistem em transmitir
conhecimentos através de jogos desenvolvidos para este fim. Esse método € usado também para
desenvolver experi€ncias educacionais que promovam empatia, diversidade e inclusdo nas
organizagdes, elementos destacados por Ribeiro (2019) como sendo de grande importancia para
o desenvolvimento organizacional. A gamificacdo é adotada também pelas HR Techs como
auxilio na simplifica¢do do processo de integracao de novos contratados das empresas clientes.

Observou-se ainda que a tecnologia € utilizada também para a promocao de treinamento
de empregados de forma continua com base em microlearning e mobile, com aspectos de
personalizacdo e inteligéncia de dados. O uso de realidade virtual permite o oferecimento de
treinamentos mais praticos. Além disso, t€ém sido oferecidos programas de desenvolvimento
profissional com base na unido de abordagens cognitivo-comportamentais a inteligéncia
artificial e a métodos de machine learning, nos termos definidos por Lins e Weber (2019).

Outro servigo prestado por algumas das startups estudadas € o oferecimento de palestras
virtuais por demanda e a busca de palestrantes para eventos corporativos. Sdo também
oferecidos, de forma virtual, treinamentos voltados ao desenvolvimento individual, por meio
de ferramentas de autoconhecimento, mapeamento do perfil comportamental, e acesso a
consultoria especializada.

O publico jovem tem sido objeto de atengdo dessas empresas, com diversas delas
mantendo plataformas interativas de desenvolvimento de carreira voltadas para essa faixa
etdria, além de iniciativas de conexdo entre empresas mentoras e universidades. Outras HR
Techs estdo focadas em outros setores como o de tecnologia, vendas, e aprendizagem de
programacdo exclusiva para mulheres. Essa segmentacao revela-se uma interessante opcao para
a expansdo comercial das empresas analisadas, por abrir oportunidades de atendimento a
demandas mais especificas, nem sempre contempladas pelos métodos tradicionais.

Foi ainda observada a promoc¢do do desenvolvimento por meio de plataformas de
chatbots, como sdao chamados os sistemas integrados de ferramentas digitais de comunicacao e
desenvolvimento de negocios, conforme definido por Sacilotti, Furtado e Madureira Jr. (2019).
Também se verificou que muitas HR Techs oferecem solugdes para que as organizacOes
monitorem a eficicia e a adesdo aos treinamentos, por meio da geracdo de relatérios que
auxiliam na gestdo do desempenho, e subsidiam o planejamento dos treinamentos futuros.

4.4 Atuacido nos processos de remuneracio

Os servicos oferecidos para o subsistema de remuneracdo estdo relacionados a
promocao do bem-estar e de beneficios para os empregados, e se coadunam com o que defende
Oliveira (2017), ao considerarem a importancia das recompensas nao financeiras como fatores
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influentes na motivacdo para o trabalho. Verificou-se que as empresas estudadas oferecem
solucdes relacionadas as areas de medicina, condicionamento fisico, psicologia, e seguranca do
trabalho, apresentando, assim, um portfélio diversificado na drea de sistemas de recompensa.

Algumas HR Techs oferecem apoio a servicos médicos, e se diferenciam em relacdo ao
tipo de suporte oferecido com servigos diversos, como a prevengao contra fraudes em atestados
médicos. Outras trabalham com cuidado primdrio a sadde, conectando médicos de familia com
pacientes em empresas. H4, ainda, aquelas voltadas para a gestdo de planos de satide ou ainda
a prevengdo de doencas saude, sendo essa dltima atividade uma das mais frequentes opgoes
ofertadas pelas empresas analisadas. Também atuam facilitando o acesso a academias,
promovendo a atividade fisica e combatendo o sedentarismo. Nessa linha de prevencgdo,
algumas facilitam o acesso dos trabalhadores a uma alimentacdo mais saudédvel, promovendo
parcerias entre as empresas cliente e fornecedores desse tipo de alimento.

Sao ofertadas, ainda, solu¢des na drea de seguranga do trabalho, tais como
gerenciamento de equipamentos de protecdo individual e da plataforma de gestdo de riscos
operacionais e ambientais, além da gestdo online de seguranca e medicina do trabalho. A
prevencao dos transtornos causados pelo estresse e a promog¢do de acdes voltadas para a satde
mental, sdo outros servicos oferecidos. Existem startups que oferecem processos de
gamificagdo de forma lidica, voltados para o entretenimento, bem-estar e relaxamento dos
trabalhadores. Outras promovem atendimento psicolégico online e acesso a medicamentos a
custo reduzido. H4 ainda aquelas que proporcionam cuidados de beleza in company, com visitas
de manicures, barbeiros, designers de sobrancelhas, servicos de yoga e massagem rapida.

Algumas dessas empresas proporcionam a gestdo de todos os beneficios das
contratantes, como os vales refeicdo, alimentacdo, combustivel e convénios. Outras oferecem
uma plataforma de beneficios flexiveis, favorecendo a escolha pelos funciondrios dos que
melhor se adequam as suas necessidades. S@o também ofertados clubes de vantagens
personalizados para os empregados, em forma de descontos. Existem ainda as que se
responsabilizam pelo gerenciamento de viagens de férias, planejamento financeiro e celebragcao
de datas marcantes, com envio de mensagens, ou lembrancas personalizadas. E bem
diversificada, como se percebe, a gama de servicos nessa drea.

4.5 Atuacio nos processos de monitoramento de pessoas

As startups estudadas que atuam nos processos de monitoramento de pessoas oferecem
solucdes que auxiliam na geracdo de informacdes, visando enriquecer a andlise estratégica
sobre o quadro de empregados, na linha do chamado people analytics, defendida por Leonardi
e Contractor (2018). Dessa forma, sdo proporcionadas solu¢cdes como ferramentas analiticas e
preditivas, auxilios na gestao de resultados, e alocacao eficaz dos trabalhadores.

Direcionam-se também para esse subsistema as HR Techs que oferecem solucdes para
engajamento de equipes, conexdo do propdsito individual ao corporativo utilizando as
ferramentas de autoconhecimento e outras ferramentas de desenvolvimento e apoio a gestdo.
Também foi encontrada a ofertas de aplicativos de comunicacdo interna voltados para o
oferecimento de feedbacks as empresas por parte de seus empregados.

Algumas proporcionam solucdes em gestdo de desempenho, oferecendo softwares
especializados, com sistemas de avaliacdo de performance, feedbacks continuos e elaboragdo
de planos de desenvolvimento individual. Também sdo usados recursos que organizam de uma
forma simples todo o capital intelectual da organizacao por meio de plataformas para gestao da
cultura organizacional, efetuando seu mapeamento, alinhamento e monitoramento. Outras
solu¢des se direcionam para auxiliar na gestao de resultados, fornecendo acesso aos principais
indicadores e métricas do negdcio em uma unica plataforma. Nesse sentido, foram encontrados
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sistemas de calculos de retorno sobre investimentos em treinamentos, controle de resultados na
area de vendas e monitoramento da satisfacdo do cliente e qualidade no atendimento.

Outras solucdes ofertadas referentes a esse subsistema utilizam plataformas
tecnoldgicas que realizam a alocagdo inteligente dos empregados de uma empresa com garantia
de adequacido as exigéncias da legislacdo trabalhista e, a0 mesmo tempo, o atendimento das
necessidades especificas das dreas de negdcios.

Foram, ainda, encontrados recursos para o desenvolvimento da comunicacdo
corporativa, por meio de plataformas para gerenciar, organizar e executar processos de
comunicacdo de forma intuitiva e otimizada. Nesse sentido, sdo oferecidos aplicativos que
escalam a comunicacdo no ambiente profissional, reduzindo o volume de e-mails e ruidos nas
mensagens veiculadas. Algumas HR Techs gerenciam redes sociais corporativas e servicos de
consultoria que auxiliam na comunicacdo interna das contratantes. Esses produtos vao ao
encontro do que defende Trevisan (2019), para quem a comunicagado representa uma ferramenta
fundamental para a manuten¢do de um clima organizacional adequado.

Como se percebe nas informagdes apresentadas nesta secdo, sdo bem diversificados os
produtos ofertados pelas startups estudadas, abrangendo algumas importantes ferramentas da
gestao de pessoas. A proxima secdo apresenta as consideracdes finais da pesquisa.

5. CONSIDERACOES FINAIS

A pesquisa, cujos principais resultados estao aqui apresentados, procurou compreender
o mercado brasileiro de HR Techs, investigando as solug¢des por elas desenvolvidas para atender
as demandas dos macroprocessos dessa drea de forma mais dgil e moderna. Ficou evidenciado
que tém sido oferecidas solugdes criativas e lastreadas em tecnologias inovadoras, em
alinhamento com o que caracteriza a atuagao das startups em geral.

As empresas analisadas representam, como se pode verificar, um ramo que merece ser
mais estudado. Atuando em uma drea complexa e multifacetada, como a de gestao de pessoas,
muitas desenvolveram, como se viu, uma ampla gama de servigos e solucdes, utilizando
recursos tecnoldgicos de ponta para fazer frente aos desafios de negdcios nos quais estdao
focadas. Justamente pela complexidade que lhes € intrinseca, os processos de GP nem sempre
sdo conduzidos de forma adequada nas organizacdes. Ao contrdrio do que se verificava em
outras épocas, nas quais tais processos tinham, basicamente, natureza operacional, hoje eles se
revelam altamente estratégicos, proporcionando diferencial competitivo e favorecendo a
sobrevivéncia organizacional. Nesse contexto, a captacdo externa de expertise se revela, muitas
vezes, fundamental, dada a falta de conhecimentos especificos de gestores dedicados a outros
ramos do saber. Entdo, as HR Techs encontram um mercado favoravel para os servigos que
prestam, estando ai, provavelmente, a causa de seu recente crescimento no Brasil.

Nas solugdes de recrutamento e selecdo que tém sido ofertadas, ficou claro o potencial
para beneficiar as contratantes, proporcionando-lhes maior facilidade de captacdo de
trabalhadores adequados aos seus propdsitos. Em um contexto no qual ser reconhecida como
uma boa marca empregadora (Employer Branding) mostra-se relevante, um nimero crescente
de empresas tende a interessar-se por servigos nessa area. Do mesmo modo, a utilizagdo, nos
processos seletivos, de técnicas de People Analytics, ofertadas pelas startups estudadas, gera
informacOes mais seguras e diversificadas sobre os candidatos, reduzindo a chance de uma
contratacio equivocada, e gera subsidios que auxiliam o planejamento organizacional.

Os investimentos em treinamento e desenvolvimento, outra drea de inestimavel valor
para as organizacgdes inseridas na chamada sociedade do conhecimento, também podem ser
favorecidos, como se verificou, pela contratagdo dos servigos ofertados pelas HR Techs. Os
investimentos na qualificacdo dos funciondrios precisam ser feitos de maneira cuidadosa, para
que gerem o retorno esperado. Assim, contar com servigos de diagnostico de necessidades de
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treinamento, planejamento das agdes, apoio a execugdo e verificacdo de impactos, € essencial.
Diversas das empresas estudadas desenvolveram, como se viu, solu¢des muito inovadoras
voltadas para essas atividades, buscando também modernizar as técnicas empregadas na
educagdo corporativa e customizar sua aplicacdo de acordo com cada cliente, adotando recursos
como a gamificacdo, a personalizagdo e a realidade virtual. Atividades de capacitagdo
conduzidas incorporando essas inovagdes podem ndo apenas promover a qualificacdo
profissional como também representar praticas de Employee Experience, que em suma, buscam
proporcionar aos funciondrios experiéncias positivas dentro da organizagao.

As prdticas relativas ao sistema de recompensa e reconhecimento t€ém, da mesma forma,
sido objeto de aten¢do de diversas HR Techs. Tendo em vista algumas caracteristicas do
contexto brasileiro, como uma legislacdo trabalhista bem restritiva e pesados encargos sobre a
folha de pagamento, contar com opcdes inovadoras para compor a remuneragao torna-se muito
relevante. Algumas solugdes ofertadas vao ao encontro dessa necessidade, facilitando a adog¢ao
de sistemas de beneficios complementares e favorecendo um maior controle sobre sua
concessao. Da mesma forma como destacado em relacdo as atividades de capacitagdo, aqui
também se aplica o conceito de Employee Experience, podendo os trabalhadores ser impactados
de modo muito positivo quando o sistema de recompensas se revela mais adequado as suas
necessidades e aspiracoes.

J4 no macroprocesso de monitoramento de pessoas, verificou-se que as solucdes que
tém sido ofertadas revelam-se capazes de gerar informagdes consistentes e relevantes sobre o
quadro de funciondrios das contratantes. A aplicacdo de técnicas de People Analytics, com o
uso intensivo de ferramentas tecnolégicas, favorece a mineracao e a adequada andlise de dados
sobre a eficicia dos demais subsistemas, proporcionando avaliacdes de performance,
ferramentas analiticas, auxilios na gestdao de resultados e alocacdo eficaz de funcionérios.

Como sugestdes de futuras pesquisas sobre o tema, podem ser indicados estudos que
envolvam pesquisa de campo junto as HR Techs, com entrevistas com seus empreendedores, a
fim de compreender melhor como as tecnologias t€m sido utilizadas nos processos de recursos
humanos. Da mesma forma, sugere-se buscar as percepcdes das empresas clientes, para avaliar
a visdo do mercado sobre os servigos por elas ofertados.
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